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摘要 在 信息 化 、 数 字 化 、 智 能 化 的 新 经 济 背景 下 ， 自 我 领导 对 组 织 和 个 人 都 有 更 为 积极 的 价值 。 然 
而 ， 已 有 的 自我 领导 概念 与 研究 局 限于 控制 理论 ， 实 证 考察 多 限于 单一 层次 ， 且 未 能 充分 揭示 自我 
领导 的 驱动 机 制 。 首 先 拓展 自我 领导 的 概念 内 涵 ， 并 开发 新 的 测量 工具 。 在 此 基础 上 ， 分 别 构建 个 
体 自我 领导 的 跨 层 次 驱动 机 制 和 多 层次 垂 滴 模 型 ， 并 尝试 探究 个 体 特征 、 领 导 因素 、 组 织 情境 因素 
和 工作 特征 等 对 于 个 体 自我 领导 的 影响 。 由 此 ， 有 望 为 自我 领导 提供 更 为 丰富 、 准 确 、 更 新 的 内 涵 
与 测量 ， 深 化 个 体 自我 领导 形成 的 驱动 机 制 及 边界 条 件 ， 也 有 助 于 组 织 实践 中 有 效 激发 自我 领导 。 
关键 词 自我 领导 ， 驱 动机 制 ， 多 层次 模型 ， 垂 滴 效 应 ， 概 念 拓展 
T 分 类 号 C933 


1 问题 提出 
在 当前 充满 变革 的 组 织 情境 下 ,个 体 愈加 强调 自我 的 价值 和 目标 诉求 ， 期 竺 在 组 织 内 外 的 平台 
上 充分 释放 自身 潜能 与 影响 力 ( 龙 立 荣 等 ,2021) 。2021 年 河南 暴雨 时 ,一 位 身 在 上 海 的 大 学 生 自 
发 创建 了 一 份 救援 信息 的 在 线 共享 文档 ， 在 24 小 时 内 访问 250 多 万 次 ， 为 精准 救援 对 接 提供 了 及 
时 的 信息 支持 。 在 这 一 事件 中 , 发 起 人 和 大 量 参与 人 并 没有 在 任何 组 织 和 领导 者 的 带领 下 开展 行动 ， 
x MEWS TBST SARS. ERR. TE. ARAMA eGo, RTE 
= 要 以 自我 领导 的 精神 与 行动 去 探索 创造 性 的 领域 。 疫 情 之 下 在 家 办 公 与 远程 协作 等 数 智 化 的 工作 方 
f 式 ， 也 对 个 体 自我 领导 提出 了 新 的 挑战 和 要 求 (Miiller & Niessen, 2019; Zhang & Parker, 2019)。 在 数 
= 字 化 和 智能 化 的 时 代 经 济 背 景 下 ,个 体 自我 领导 正在 成 为 组 织 管理 中 一 项 呈现 新 兴 蕴 涵 的 重要 议 是 
© (Knotts et al., 2022; Larson & DeChurch, 2020; 张 志 学 等 , 2021)。 
不 过 ， 自 我 领导 其 实 并 非 一 个 全 然 绒 新 的 课题 (Stewart et al., 2011; WBE 等 , 2009; 赵 国 祥 ， 
WHP, 2011); 只 是 ， 当 前 时 代 背 景 和 工作 环境 的 急剧 变化 ， 一 方面 更 加 凸显 了 自我 领导 得 以 发 挥 
作用 的 可 能 性 与 必要 性 ， 另 一 方面 也 对 自我 领导 的 内 涵 拓 展 与 理论 发 展 提出 了 新 的 研究 需要 。 在 现 
有 研究 中 , 自我 领导 的 基本 内 涵 在 于 强调 一 种 自我 影响 与 控制 的 过 程 , 即 个 体 主要 基于 内 在 的 动力 ， 
通过 自我 影响 、 驱 动 自我 完成 任务 并 实现 目标 的 过 程 (Manz, 1986; Neck et al., 2019)。 这 一 界定 与 早 
期 的 控制 理论 关系 密切 ， 其 实现 过 程 中 也 包含 着 感知 环境 变化 、 与 设 定 的 目标 和 标准 进行 比较 、 采 
取 行 动 策略 以 缩小 差距 、 直 至 对 环境 产生 影响 的 动态 循环 (Carver & Scheier, 1982; Stewart et al., 2011， 
2019)。 过 往 研究 发 现 ， 个 体 自我 领导 可 以 带 来 更 为 积极 的 工作 绩效 、 工 作 行为 、 工 作 态 度 、 创 新 行 
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为 、 职 业 生 涯 发 展 等 (Bakker et al., in press; Cranmer et al., 2019; DiLiello & Houghton, 2006; Harari et 


al., 2021; Marques—Quinteiro et al., 2019; Prussia et al., 1998; 王 海 江 等 , 2021; 张 红 琪 等 , 2012)。 围 
绕 如 何 提升 和 强化 个 体 自我 领导 , 学 者 们 研究 指出 : 个 体 的 人 格 特征 、 工 作 的 自然 奖赏 、 认 知 因素 、 
情绪 调节 能 力 、 员 工 培训 和 外 部 领导 者 行为 等 因素 都 会 在 不 同 程度 上 影响 个 体 自我 领导 的 形成 
(Stewart et al., 2011, 2019; 赵 国 祥 , 梁 瀚 中 , 2011). 

然而 ， 现 有 研究 在 其 演进 过 程 中 也 显现 出 一 些 明显 的 不 足 。 首 先 ， 自 我 领导 的 概念 内 涵 仍 显 宽 
泛 ， 特 别 是 难以 反映 新 经 济 条 件 下 的 新 内 容 。 当 前 研究 中 普 裔 采纳 的 自我 领导 概念 界定 ， 主 要 源 自 
于 控制 理论 的 思想 (Carver & Scheier, 1982)。 控 制 理论 虽然 具有 较 好 的 普 适 性 ， 但 在 理解 自我 领导 的 
内 容 上 却 过 于 宽泛 、 不 够 具体 清晰 。 同 时 ， 在 当前 新 兴 的 组 织 与 工作 情境 下 ， 自 我 领导 的 内 涵 也 可 
能 呈现 出 一 系列 新 的 内 容 。 例 如 ， 徐 敏 亚 等 (2021) 新 近 的 一 项 研究 表明 ， 销 售 人 员 利 用 数字 化 平台 


的 自我 领导 行为 便 部 分 地 体现 在 信息 搜寻 和 内 部 社交 上 。 可 以 说 ， 新 经 济 背 景 下 自我 领导 的 具体 内 
Şa 涵 与 特征 仍 是 一 个 有 待 回答 的 新 问题 。 第 二 ， 对 于 员工 自我 领导 的 研究 仅仅 聚焦 在 单一 层次 上 ， 缺 
乏 多 层次 的 系统 探讨 。 例 如 ， 驱 动 个 体 自我 领导 产生 的 因素 既 包 含 个 体 因素 也 包含 团队 因素 ， 而 二 
O) 者 之 间 是 否 存 在 跨 层次 的 影响 及 交互 效应 却 未 能 得 到 相应 的 回答 。 个 体 自我 领导 无 疑 会 受到 个 体 人 

格 、 认 知 特征 、 动 机 因素 等 的 影响 ， 但 也 会 受到 个 体 所 处 的 组 织 环境 、 管 理 实践 、 文 化 氛围 等 因素 
+ 的 情境 性 影响 。 最 后 ， 在 探讨 个 体 自我 领导 的 驱动 因素 时 ， 现 有 研究 未 能 充分 揭示 出 其 中 的 驱动 过 
= 程 。 正 如 自我 领导 的 定义 所 揭示 的 那样 ， 个 体 自我 领导 是 一 个 蕴含 着 动机 驱动 的 行为 过 程 。 然 而 ， 
A 受到 经 典 控制 理论 中 相对 机 械 的 校准 观点 的 影响 ， 现 有 研究 尽管 识别 出 了 个 体 自我 领导 的 一 系列 内 
N 外 部 前 因 ， 却 少 有 研究 揭示 出 这 些 因 素 促进 自我 领导 的 动机 过 程 。 
之 基于 上 述 考 虑 ， 本 研究 由 在 围绕 “个 体 自我 领导 如 何 形成 * 这 一 核心 研究 问题 ， 开 展 如 下 研究 工 


fe: 首先 ， 厘 定 和 拓展 个 体 自我 领导 的 概念 内 涵 ， 并 为 开发 相应 的 测量 工具 黄 定 基础 。 在 当前 的 信 
息 化 、 智 能 化 、 数 字 化 、 网 络 化 背景 下 ， 自 我 领导 的 内 涵 与 该 理论 提出 时 相 比 已 有 所 不 同 。 为 此 ， 
有 必要 扎根 管理 实践 ， 通 过 开展 质 性 访谈 和 规范 的 量 表 开 发 工作 ， 为 清楚 具体 地 认识 与 测量 新 经 济 
情境 下 的 自我 领导 提供 工具 。 其 次 , 基于 工作 动机 相关 理论 , 揭示 出 个 体 自我 领导 的 动机 激发 过 程 。 
自我 领导 虽然 表现 和 操作 化 为 一 组 认 知 与 行为 策略 ， 但 其 本 质 在 于 受到 内 在 动机 驱使 的 、 以 自我 调 
节 与 控制 为 特征 的 、 以 实现 有 意义 的 目标 或 达成 标准 为 目的 的 自我 影响 过 程 (Manz, 1986; Stewart et 
al., 2019)。 由 此 ， 个 体 的 人 格 特征 或 是 认 知 风格 之 所 以 能 够 促进 自我 领导 的 形成 ， 离 不 开 相 关 动机 
力量 的 参与 和 调动 ， 同时， 自我 领导 也 并 不 排斥 和 拒绝 外 在 因素 的 影响 ， 来 自 外 部 领导 者 、 团 队 或 
者 是 整个 组 织 的 情境 因素 ， 也 都 会 在 一 定 程 度 上 影响 与 改变 个 体 心 理 世 界 中 的 动机 力量 ， 从 而 影响 
到 自我 领导 的 水 平 。 为 此 ， 本 研究 拟 通过 引入 并 整合 动机 理论 中 的 自我 决定 理论 (Ryan & Deci, 2000) 
和 目标 理论 (Dweck & Leggett, 1988; Moskowitz & Grant, 2009; 章 凯 , 2014) 等 来 推动 个 体 自我 领导 形 
成 机 制 的 理论 建构 。 最 后 ， 采 用 多 层 分 析 的 视角 ， 构 建 跨 层 次 整合 机 制 模型 。 通 过 考察 团队 领导 行 
为 、 团 队 自 我 领导 、 团 队 工作 模式 、 以 及 个 体 层次 的 认 知 信念 特征 等 对 于 个 体 自我 领导 的 多 层次 影 
响 ， 本 研究 旨 在 构建 出 个 体 自我 领导 形成 的 多 层次 驱动 机 制 模型 。 基 于 上 述 工 作 ， 本 研究 有 望 拓展 


新 经 济 背 景 下 个 体 自我 领导 的 新 内 涵 ， 深 化 个 体 自 我 领导 形成 的 多 层次 动机 过 程 ， 并 明确 这 些 形成 
机 制 过 程 中 的 边界 条 件 ， 从 而 为 发 展 更 为 整合 性 的 、 多 层次 的 自我 领导 理论 框架 呐 定 基础 ， 同 时 也 
将 对 组 织 培养 与 激发 个 体 自我 领导 起 到 启迪 作用 。 


2 自我 领导 研究 现状 与 述评 
21 自我 领导 的 概念 内 洒 

广义 地 看 ， 自 我 领导 可 以 理解 为 “人 们 影响 自我 的 过 程 ”(Neck & Manz, 2010)。 更 为 具体 地 ， 自 
我 领导 代表 了 一 个 完整 的 自我 影响 过 程 ， 人 们 在 此 过 程 中 借助 特定 的 行为 与 认 知 策略 ， 领 导 自我 去 
实现 预期 的 绩效 目标 (Manz, 1986; Neck & Manz, 2010; Neck et al., 2019)。 自 我 领导 过 程 中 预期 实现 
的 任务 既 可 能 是 具有 内 在 激励 性 的 工作 任务 ， 也 有 可 能 是 虽 缺 乏 内 在 激励 性 、 但 人 们 不 得 不 去 完成 
的 工作 任务 (Stewart et al., 2019)。 自 我 领导 的 概念 缘起 与 控制 理论 (Carver & Scheier, 1982) 有 着 紧密 
联系 ， 即 自我 领导 的 主体 认识 到 当前 情境 与 预期 的 内 外 部 目标 或 标准 之 间 的 差距 之 后 ， 主 动 地 采取 

系列 行为 举措 或 策略 以 求 缩小 现实 与 预期 目标 之 间 的 差距 ， 从 而 最 终 形成 一 个 自我 不 断 调 节 与 影 
响 的 动态 循环 (Stewart et al., 2011)。 在 这 一 过 程 中 ， 自 我 领导 尤为 强调 自我 引导 和 自我 激励 (Neck & 
Houghton, 2006). 

现 有 研究 倾向 于 将 自我 领导 操作 化 为 一 组 具体 的 实现 策略 ， 主 要 包括 行为 聚焦 策略 、 自 然 奖 赏 
策略 和 建设 性 思维 模式 策略 三 大 类 (Neck & Houghton, 2006; 郑 展 , 张 剑 , 2016)。 其 中 ， 行 为 聚焦 策 
略 包括 了 自我 观察 、 自 我 目标 设 定 、 自 我 奖赏 、 自 我 惩罚 和 自我 暗示 等 内 容 ， 主 要 旨 在 帮助 提高 个 
体 的 行为 管理 能 力 ， 特 别 是 对 于 那些 必须 要 做 但 并 不 令 人 内 心 愉悦 的 工作 任务 ;自然 奖赏 策略 包含 
了 在 任务 中 嵌入 自然 奖赏 因素 和 将 注意 力 集中 于 任务 中 的 自然 奖赏 方面 这 二 类 ， 其 目的 在 于 创造 出 
一 种 情境 , 使 得 个 体能 够 被 工作 任务 中 内 在 愉悦 的 一 面 所 激励 , 从 而 提升 员工 自我 领导 的 绩效 表现 ; 
建设 性 思维 模式 策略 则 聚焦 于 帮助 个 体形 成 以 自我 影响 为 主 的 思维 策略 ， 包 含 了 积极 的 自我 对 话 、 
预想 成 功 表现 、 识 别 和 替换 无 效 的 信念 与 假设 等 (Neck et al., 2019; Stewart et al., 2019). 

2.2 自我 领导 的 前 因 变量 研究 

2.2.1 个 体 层 次 自我 领导 的 前 因 

围绕 如 何 驱 动员 工 展现 出 更 高 水 平 的 自我 领导 , 学 者 们 开展 的 一 系列 研究 可 以 归纳 为 内 部 因素 
与 外 部 因素 两 个 方面 。 其 中 ， 内 部 因素 主要 指 来 自 员工 个 体 的 影响 因素 ， 而 外 部 因素 则 意 指 来 自 个 
体 之 外 的 组 织 和 社会 因素 等 。 

在 现 有 研究 中 ， 激 励 个 体 自我 领导 的 内 部 前 因 主 要 包括 了 人 格 特征 、 自 然 奖赏 、 认 知 风 格 和 情 
绪 调 节 等 四 个 方面 。 首 先 ， 个 体 的 人 格 在 影响 自我 领导 上 扮演 着 一 定 的 角色 。 在 大 五 人 格 框架 中 ， 
尽责 性 与 外 倾 性 与 自我 领导 有 着 更 强 的 正 向 联系 (Furtner & Rauthmann, 2010; Houghton et al., 2004). 
其 次 ， 现 有 研究 尤为 强调 工作 中 的 自然 奖赏 对 于 激发 自我 领导 的 作用 ， 即 员工 在 多 大 程度 上 能 够 从 
参与 工作 活动 中 获得 内 在 的 奖赏 (Manz, 1986)。 这 种 自然 奖赏 并 非 完 全 是 由 工作 本 身 决定 的 , 还 取决 
于 员工 如 何 去 理 解 和 建构 工作 的 价值 。 通 过 突出 关注 或 者 主动 赋予 工作 以 内 在 的 奖赏 ， 员 工 便 有 可 


能 在 开展 工作 的 过 程 中 践 行 自我 领导 (Neck & Manz, 1996)。 再 次 ， 员 工 自身 也 存在 着 一 些 有 助 于 自 
我 领导 的 认 知 风格 和 思维 方式 ， 例 如 积极 的 自我 对 话 、 对 自我 信念 与 假设 的 反思 、 更 为 强调 内 在 控 
制 的 归 因 、 积 极 的 解释 风格 等 (Neck & Manz, 1992,2010)。 最 后 ， 基 于 自我 领导 的 本 质 是 一 种 内 在 的 
自我 控制 ， 近 来 的 学 者 也 尝试 在 理论 上 探索 和 考察 个 体 的 情绪 调节 策略 对 于 自我 领导 的 影响 (Manz 
et al., 2016; Nesbit, 2012). Houghton 等 人 (2012) 的 研究 则 实证 地 发 现 情绪 智力 能 够 对 自我 领导 起 到 一 
定 的 预测 作用 。 
从 个 体外 部 的 角度 来 看 ， 现 有 研究 发 现 能 够 激励 个 体 自我 领导 的 因素 主要 包括 培训 、 外 部 领导 
者 和 国家 文化 这 三 类 。 其 中 ， 对 员工 进行 有 意识 的 自我 领导 培训 ， 能 够 激励 和 提升 员工 自我 领导 策 
略 的 应 用 (Frayne & Geringer, 2000; Stewart et al., 1996)。 当 然 ，Stewart 等 (1996) 的 研究 也 表明 ， 培 训 
的 积极 效果 也 会 受到 员工 个 体 特征 的 调节 ， 那 些 更 倾向 于 自我 控制 的 个 体会 在 培训 中 获 益 更 多 。 其 
次 ， 外 部 领导 者 的 影响 也 是 促进 或 者 抑制 员工 自我 领导 的 一 类 重要 因素 。 尽 管 自我 领导 强调 内 在 的 
— 自我 控制 ， 但 来 自 外 部 (如 所 在 部 门 、 团 队 、 组 织 等 ) 的 领导 者 在 是 否 鼓励 与 推动 员工 自我 领导 上 依 
之 然 扮演 着 重要 的 角色 (Manz & Sims, 1987; 占 小 军 , 视 养 浩 , 2020)。 例 如 ， 变 革 型 领导 通过 个 体 自我 
领导 的 中 介 作 用 影响 员工 的 工作 动机 和 后 续 的 工作 绩效 (Andressen et al., 2012); 授权 型 领导 强调 与 
下 属 分 享 权力 、 共 同 决策 ， 从 而 创造 出 了 一 种 更 加 有 利于 员工 自我 领导 的 环境 ， 授 权 型 领导 与 自我 
领导 的 正 向 关系 也 得 到 了 有 关 实 证 研究 的 支持 (Amundsen & Martinsen, 2015; Yun et al., 2006)。 类 似 
地 ， 当 团队 更 为 鼓励 领导 权力 在 成 员 之 间 共 享 时 ， 员 工 的 自我 领导 意愿 与 能 力也 会 相应 提升 Pearce 
et al., 2008)。 除 了 上 述 组织 内 的 外 部 因素 ， 也 有 一 些 学 者 开始 关注 国家 文化 对 于 自我 领导 的 影响 。 
例如 ，Alves 等 人 (2006) 的 研究 发 现 权 力 距 离 、 不 确定 性 规避 和 集体 主义 价值 观 等 对 于 自我 领导 策略 
的 使 用 也 会 产生 不 同 的 影响 。 
2.2.2 团队 层次 自我 领导 的 前 因 
在 团队 层次 上 ， 自 我 领导 的 前 因 因素 同样 可 以 从 内 部 和 外 部 两 个 角度 来 加 以 分 析 。 其 中 ， 团 队 
内 部 因素 主要 反映 的 是 团队 本 身 的 构成 特征 ， 以 及 团队 发 展 过 程 中 所 形成 的 一 些 状态 ， 团 队 外 部 因 
素 则 包括 了 团队 外 部 的 领导 特征 、 组 织 内 的 管理 政策 与 评价 奖励 系统 等 ， 以 及 更 为 广泛 意义 上 的 社 
会 文化 特征 等 。 
首先 , 在 工作 团队 内 部 因素 中 ,影响 团队 自我 领导 的 一 个 重要 特征 便 是 团队 成 员 的 一 般 认 知 能 
力 ， 即 成 员 们 是 否 普遍 能 够 较 好 地 独立 处 理 复杂 的 工作 任务 与 问题 ， 这 也 是 实现 团队 自我 领导 的 一 
个 重要 前 提 (Bell, 2007; Stewart, 2006)。 类 似 地 ， 团 队 成 员 在 人 格 特征 (如 尽责 性 、 随 和 性 等 ) 上 的 平均 
程度 和 差异 性 也 会 影响 到 团队 自我 领导 的 水 平 (Bell, 2007; Humphrey etal., 2007)。 一 般 而 言 ， 团 队 成 
员 在 上 述 这 些 人 格 特征 上 的 一 致 性 越 高 ， 才 越 有 可 能 避免 团队 内 部 的 冲突 和 了 矛盾， 从 而 真正 由 内 部 
实现 自我 领导 。 其 次 ， 团 队 内 部 面临 的 任务 特征 也 会 影响 到 团队 自我 领导 的 形成 。Stewart 和 
Barrick(2000) 研 究 发 现 , 团队 自我 领导 在 面 对 概 念 性 任务 而 不 是 行为 任务 时 , 会 有 更 高 的 绩效 水 平 。 
再 次 ， 团 队 内 部 成 员 形 成 的 团队 认 知 状态 (如 集体 认 知 、 共 享 心智 模型 、 团 队 交 互 记忆 系统 等 ) 代 表 
了 成 员 们 共享 的 认 知 风格 ， 会 影响 到 团队 成 员 认 识 与 开展 团队 工作 的 方式 。 在 面临 有 挑战 性 的 团队 


工作 任务 时 ， 共 享 的 认 知 状态 可 以 更 好 地 帮助 成 员 们 基于 这 些 共识 来 应 对 与 适应 ， 从 而 促进 团队 自 
我 领导 的 形成 (Druskat & Pescosolido,2002)。 最 后 ， 作 为 团队 发 展 过 程 中 的 两 类 重要 状态 ， 团 队 凝 聚 
力 和 团队 冲突 也 会 影响 到 团队 自我 领导 的 形成 。 一 方面 , 团队 凝聚 力 会 通过 互相 的 合作 、 自我 强化 、 
相互 监控 、 社 会 认同 等 机 制 对 团队 自我 领导 起 到 促进 作用 (Beal et al., 2003; Millikin et al., 2010); 男 
一 方面 ， 团 队 冲 突 对 于 团队 自我 领导 的 作用 则 更 为 复杂 一 些 ， 当 团队 内 的 任务 冲突 能 够 基于 团队 成 
员 之 间 的 建设 性 讨论 得 以 解决 时 ， 便 会 增强 团队 自我 领导 (Behfar et al., 2008); 当 团 队 内 的 冲突 无 法 
得 以 解决 ， 或 者 是 以 一 方 屈服 于 另 一 方 的 形式 得 以 解决 时 ， 便 可 能 会 伤害 到 团队 自我 领导 的 形成 及 
作用 效果 。 
在 影响 团队 自我 领导 的 外 部 因素 之 中 ， 外 部 领导 特征 是 最 为 突出 、 也 是 得 到 较 多 研究 关注 的 一 
类 (Stewart & Manz, 1995)。 对 于 自我 领导 团队 外 部 的 领导 者 而 言 ， 他 们 的 主要 角色 一 是 推动 团队 内 
部 的 自我 领导 ， 二 是 帮助 团队 与 组 织 中 的 其 他 团队 以 及 外 部 环境 进行 更 为 有 效 的 互动 。 因 此 ， 当 外 
部 的 领导 者 越 能 够 更 好 地 践 行 这 些 角 色 时 ， 团 队 自 我 领导 的 程度 也 就 越 高 (Carte et al., 2006; Mathieu 
et al., 2006; Wageman, 2001)。 其 次 ， 组 织 中 设 定 的 绩效 评价 与 奖励 系统 也 会 对 团队 自我 领导 产生 影 
响 。 尽 管 团队 自我 领导 从 概念 上 主要 强调 团队 内 部 的 自我 激励 ， 但 组 织 中 衡量 团队 绩效 的 不 同方 式 
依旧 影响 着 团队 自我 领导 的 程度 。 例 如 ， 当 组 织 采用 群体 绩效 工资 时 ， 工 作 团 队 内 部 的 自我 控制 、 
互相 合作 以 及 自我 领导 程度 会 得 到 最 有 效 的 提升 (DeMatteo etal., 1998)。 此 外 ,在 团队 中 采纳 同事 评 
价 系统 也 被 发 现 能 够 有 效 地 促进 团队 自我 领导 的 形成 (Stewart et al.,2012)。 再 次 ， 组 织 结构 与 组 织 文 
化 的 不 同属 性 也 会 影响 到 团队 自我 领导 的 程度 。 当 组 织 结构 中 的 正式 化 程度 和 集权 化 程度 更 低 时 ， 
团队 自我 领导 更 有 可 能 形成 并 发 挥 作用 (Tata & Prasad, 2004)。 组 织 中 是 否 形成 了 以 授权 、 支 持 、 参 
与 、 合 作 等 为 特征 的 组 织 文 化 与 管理 氛围 ， 也 会 直接 影响 到 团队 自我 领导 出 现 的 可 能 性 。 最 后 ， 从 
更 为 外 部 的 角度 来 看 , 组 织 所 处 的 国家 文化 特征 也 在 团队 自我 领导 的 形成 中 起 到 一 定 的 作用 。 例 如 ， 
在 集体 主义 文化 背景 下 ， 员 工 们 可 能 会 更 容易 接受 团队 自我 领导 的 概念 ， 而 个 体 主 义 文化 下 的 员工 
或 许 更 为 偏向 于 个 体 自我 领导 (Kirkman & Shapiro, 2001). 
2.3 研究 现状 小 结 

从 上 述 文献 回顾 可 以 看 出 ， 自 我 领导 理论 提出 和 发 展 以 来 得 到 了 学 者 们 的 广泛 重视 , 现 有 研究 
围绕 自我 领导 的 产生 开展 了 一 系列 理论 和 实证 的 工作 。 综 合 上 文 对 于 自我 领导 前 因 的 梳理 ， 本 研究 
认为 以 下 三 个 方面 仍 有 着 进一步 发 展 的 较 大 空间 。 

第 一 ， 自 我 领导 的 已 有 内 涵 有 待 更 新 ， 难 以 反映 当前 变化 了 的 工作 情境 。 如 前 所 述 ， 自 我 领导 
的 理论 内 涵 主 要 源 自 于 控制 理论 ， 强 调 个 体 或 者 团队 主要 依赖 于 自我 来 进行 目标 设 定 与 控制 引导 ， 
以 求 弥合 现实 状况 与 制定 目标 之 间 的 差距 。 在 此 基础 上 ，Manz 和 Neck 等 学 者 将 自我 领导 操作 化 为 
行为 聚焦 策略 (强调 行为 )、 自 然 奖赏 策略 (强调 动机 ) 和 建设 性 思维 横 式 策略 (强调 认 知 ) 三 大 类 (Neck 
et al., 2019; Neck & Houghton, 2006)， 相 关 的 实证 研究 也 多 以 上 述 三 类 策略 或 者 其 中 部 分 内 容 作为 施 
测 工 具 。 上 述 理论 界定 和 测量 内 容 具 有 较 好 的 普 适 性 ， 但 在 应 对 当前 变化 的 工作 情境 上 则 显得 适 配 
性 不 足 。 随 着 新 一 轮 信 息 技术 革命 的 加 速 推进 ， 当 前 工作 场所 的 基本 运行 环境 与 模式 已 经 发 生 了 巨 
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大 变化 ， 组 织 特征 、 个 体 需 求 、 工 作 方式 与 内 容 、 人 与 技术 的 关系 、 工 作 与 家 庭 的 边界 、 线 上 线 下 
的 协作 等 方面 均 呈现 出 一 系列 的 新 变化 和 新 挑战 。 在 这 些 新 的 变化 背景 下 , 我 们 有 必要 去 重新 梳理 、 
更 新 和 拓展 自我 领导 的 内 涵 ( 徐 敏 亚 SE, 2021)。 

第 二 ， 对 自我 领导 形成 的 研究 考察 大 多 局 限于 单一 层次 ， 缺 乏 较为 系统 的 多 层次 研究 。 围 绕 个 
体 和 团队 自我 领导 的 成 四， 学 者 们 分 别 从 不 同 角度 切入 进行 了 为 数 不 少 的 研究 。 然 而 ， 当 前 研究 绝 
大 多 数 倾 向 于 在 单一 层次 (个 体 或 者 团队 ) 上 去 进行 自我 领导 研究 ， 而 较 少 开展 跨 层 次 的 研究 。 特 别 
是 ， 当 团队 整体 拥有 更 高 的 自我 领导 水 平时 ， 团 队 中 的 个 体 是 否 也 会 相应 展现 出 更 高 水 平 的 自我 领 
T? 那些 能 够 促进 团队 自我 领导 呈现 的 因素 ， 又 是 否 能 够 对 个 体 的 自我 领导 产生 积极 的 影响 ? 除了 
个 体 与 团队 因素 之 外 ， 组 织 层面 的 领导 力 与 管理 实践 、 组 织 文 化 与 氛围 等 是 否 也 会 对 员工 自我 领导 
产生 自 上 而 下 的 下 行 影响 ? 上 述 这 些 问 题目 前 都 缺乏 明确 而 直接 的 回应 ， 吸 待 进一步 的 多 层次 研究 


来 予以 考察 。 
= 第 三 ， 对 自我 领导 的 动力 性 激发 过 程 重 视 不 够 ， 体 现 为 探讨 其 前 因 的 作用 机 制 研究 较为 缺乏 。 
从 自我 领导 的 概念 内 涵 分 析 可 见 ， 内 在 动机 在 自我 领导 的 产生 与 维持 过 程 中 扮演 着 尤为 重要 的 作用 。 
= 理解 自我 领导 的 形成 ， 需 要 我 们 从 动力 激发 的 角度 明确 内 外 部 因素 如 何 作 用 于 个 体 和 团队 的 心理 动 
= 机 。 例 如 ， 在 个 体 自 我 领导 的 前 因 因素 中 ， 针 对 自我 领导 策略 开展 的 有 意识 的 培训 和 个 体 的 认 知 风 
= 格 都 得 到 了 学 者 们 大 量 的 研究 ， 然 而 它们 与 自我 领导 之 间 的 内 在 动机 过 程 却 鲜 有 研究 关注 。 又 如 ， 
= 无 论 在 个 体 还 是 团队 层次 上 ， 外 部 领导 行为 与 风格 都 是 影响 自我 领导 的 一 个 关键 外 因 (Manz & Sims, 
A 1987; Yun et al., 2006)。 领 导 者 的 行为 (如 授权 、 支 持 等) 是 如 何 影响 个 体 与 团队 的 心理 动力 过 程 ， 从 
N 而 促进 了 自我 领导 的 产生 ? 领导 者 因素 与 个 体 或 团队 内 部 心理 特征 (如 认 知 风格 等 ) 对 于 自我 领导 的 


影响 又 是 否 会 产生 一 定 的 交互 作用 ? 这 些 问 题 在 当前 的 研究 中 都 未 能 得 到 较为 明确 和 充分 的 回答 。 


3 研究 构想 

本 研究 聚焦 于 个 体 自我 领导 这 一 核心 概念 ， 旨 在 明确 识别 个 体 自我 领导 的 多 层次 前 因 因素 ， 并 
揭示 出 个 体 自我 领导 形成 的 心理 机 制 和 边界 条 件 。 为 实现 上 述 研究 目标 ， 我 们 构想 了 如 下 三 项 研究 
WA: 研究 一 聚焦 于 个 体 自我 领导 概念 的 拓展 和 相应 测量 工具 的 开发 ， 研 究 二 着 眼 于 从 团队 和 个 体 
两 个 层次 考察 个 体 自我 领导 的 影响 因素 及 其 驱动 机 制 ， 研 究 三 试图 从 组 织 、 团 队 和 个 体 三 个 层次 构 
建 并 检验 影响 个 体 自 我 领导 的 多 层次 垂 滴 模型 。 
3.1 研究 一 : 个 体 自我 领导 的 概念 拓展 与 量 表 开 发 

文献 回顾 发 现 ,个体 自我 领导 主要 强调 对 于 自我 的 内 在 控制 ， 即 个 体 主要 基于 内 在 的 动力 , 通 
过 自我 影响 、 驱 动 自我 完成 任务 并 实现 目标 的 过 程 (Manz, 1986; Stewart et al., 2019)。 如 前 所 述 ， 这 
一 界定 存在 着 普 适 性 较 强 、 而 具体 性 不 足 的 问题 。 通 过 梳理 文献 ， 本 文 将 现 有 研究 中 对 于 自我 领导 
结构 的 探讨 整理 如 表 1 所 示 。 可 以 看 到 ，Manz(1986) 提 出 并 不 断 得 以 发 展 的 行为 聚焦 、 自 然 奖赏 和 
建设 性 思维 模式 三 大 类 策略 构成 了 学 者 们 认识 自我 领导 的 重要 基础 ， 但 这 三 类 策略 的 内 容 本 身 仍 较 
为 宽泛 。 当 前 实证 研究 中 广泛 使 用 的 自我 领导 测量 (Houghton & Neck, 2002; Neubert & Wu, 2006), 


也 主要 是 体现 了 上 述 三 类 策略 的 全 部 或 者 部 分 内 容 。 这 些 测 量 中 的 一 些 内 容 在 当前 的 新 经 济 背 景 
依旧 适用 (例如 有 关于 自我 目标 设置 的 内 容 )， 而 另外 一 些 内 容 则 需要 更 新 ， 并 且 需 要 结合 变化 的 工 
作 场 景 扩 展 自 我 领导 的 内 涵 。 此 外 ， 值 得 注意 的 是 ， 基 于 三 类 策略 开发 的 测量 量 表 在 后 续 的 检验 和 
研究 中 并 未 得 到 充分 的 信 效 度 支持 ， 不 少 研究 均 报告 出 信 度 水 平 不 足 、 原 有 结构 无 法 得 到 支持 、 需 
对 量 表 做 调整 删 减 的 问题 (Miiller & Niessen, 2019; Neubert & Wu, 2006)， 这 更 加 反映 出 当前 的 自我 领 
导 结构 内 涵 存 在 进一步 完善 的 空间 。 
表 1 自我 领导 结构 内 涵 的 不 同 观点 梳理 

学 者 与 研究 自我 领导 的 结构 

行为 聚焦 策略 : 提高 自我 觉察 性 ， 完 成 一 些 必要 但 或 许 并 不 令 

人 愉悦 的 工作 任务 
Manz, 1986 自然 奖赏 策略 : 在 既定 任务 中 嵌入 有 趣 愉悦 的 特征 或 者 聚焦 于 
= 从 理论 上 提出 三 类 宽泛 策略 。 ”任务 中 内 在 奖赏 方面 而 忽视 不 愉快 的 要 素 
ra 建设 性 思维 模式 ， 识 别 与 蔡 换 无 效 的 信念 与 假设 、 执 行 任务 前 


的 认 知 预想 、 积 极 的 自我 对 话 

Houghton & Neck, 2002 行为 聚焦 策略 : 自我 观察 、 自 我 目标 设 定 、 自 我 奖赏 、 自 我 惩 
修订 版 自我 领导 测量 罚 、 自 我 暗示 

(RSLQ) 自然 奖赏 策略 

三 个 二 阶 维度 、 九 个 一 阶 维度 ”建设 性 思维 模式 ， 想 象 成 功 表现 、 自 我 对 话 、 信 和 念 与 假设 评估 
N Houghton, Dawley, & DiLiello, 
之 2012 行为 觉察 与 决断 、 任 务 激励 、 建 设 性 认 知 
< 简 版 自我 领导 测量 (ASLQ) 
= Neubert & Wu, 2006 想象 成 功 表现 、 自 我 目标 设 定 、 自 我 对 话 、 自 我 奖赏 、 自 我 惩 
一 在 中 国情 境 下 的 RSLQ 修订 罚 、 关 注 自然 奖赏 


在 Houghton 和 Neck(2002) 基 础 上 新 增 3 维度 : 基于 关系 的 自 


nd 然 奖赏 、 基 于 关系 的 自我 观察 、 对 信念 和 假设 的 社会 导向 性 评 
在 中 国情 境 下 的 RSLQ 修订 。 
提出 了 情绪 自我 领导 的 概念 ， 具 体 和 包括， 环境 聚 焦 策略 、 行 动 
Manz et al., 2016 聚焦 策略 、 自 然 奖赏 聚焦 策略 、 认 知 聚 焦 策 略 、 生 理 聚 焦 策略 
五 个 维度 
本 研究 的 初步 构想 意义 寻求 、 自 我 激励 、 人 际 影响 、 认 知 重 构 、 情 绪 调 节 


结合 相关 理论 和 初步 调研 ， 本 研究 认为 新 经 济 背 景 下 个 体 自我 领导 的 内 涵 可 能 需要 考虑 如 下 几 
部 分 的 内 容 : A) 工作 意义 的 寻求 。 在 今天 的 新 经 济 背景 下 ， 个 体 (特别 是 乙 世 代 员 工 ) 不 仅仅 将 工 
作 看 作 是 谋生 的 工具 或 是 一 份 工作 ， 而 更 多 地 希望 从 工作 中 获得 意义 感 、 身 份 感 与 幸福 感 等 ， 并 通 


过 工作 促进 自己 人 生 价 值 的 实现 。 在 这 一 背景 下 ， 个 体 在 职场 中 就 会 更 为 强调 明晰 和 追寻 自己 的 工 
fe Aon, 并 积极 主动 地 去 影响 、 塑 造 和 改变 自身 的 工作 内 容 (Bindl etal., 2019; Zhang & Parker, 2019). 
由 此 我 们 可 以 推测 ， 在 新 经 济 背 景 下 的 自我 领导 概念 中 ， 对 于 工作 意义 和 价值 的 寻求 或 许 是 个 体 实 
现 自我 领导 的 一 个 重要 起 点 。 (2) 自我 激励 的 策略 。 在 当前 的 自我 领导 研究 中 ， 学 者 们 关注 的 激励 
策略 主要 包括 “自我 奖励 “自我 惩罚 ”“ 自 我 暗示 ”“ 自 然 奖赏 策略 ”等 (Neubert & Wu, 2006)。 这 

些 策略 整体 上 仍 比较 传统 、 内 容 上 也 存在 一 定 的 交叉 重合 ， 且 并 不 完全 符合 自我 领导 内 在 激励 的 本 

质 特征 。 在 新 经 济 背 景 下 ， 个 体 指向 未 来 目标 、 实 现 自我 激励 的 方式 或 许 将 更 为 多 元 ， 也 会 更 加 主 

动 。 (3) 人 际 影响 的 过 程 。 在 传统 经 济 模式 下 的 组 织 中 ， 个 体 之 间 的 关系 相对 比较 固定 ， 嵌 入 在 既 

定 的 组 织 管理 框架 中 进行 协调 即 可 ， 且 个 体 更 多 地 只 是 在 任务 协作 时 方才 涉及 到 人 际 协调 问题 。 正 

因 如 此 ， 在 早期 的 自我 领导 结构 中 ， 并 未 有 涉及 到 人 际 间 影响 策略 的 相关 内 容 。 不 过 ，Ho 和 
Nesbit(2009) 在 基于 中 国情 境 修订 自我 领导 测量 时 ， 就 考虑 到 中 国文 化 中 关系 导向 的 重要 性 ， 从 而 增 

= 加 了 三 个 与 关系 导向 密切 相关 的 维度 。 在 新 的 经 济 背景 下 ， 个 体 与 组 织 的 关系 更 加 多 元 且 模 糊 ， 单 
个 个 体 有 可 能 只 是 网 络 平台 上 的 节点 ， 也 有 可 能 是 联系 多 个 节点 的 次 一 级 平台 。 由 此 ， 个 体 可 以 在 
相对 灵活 的 组 织 力 量 框架 下 ， 对 其 他 成 员 包括 领导 者 施展 更 多 的 影响 力 (Bastardoz & Van Vugt, 2019). 
与 此 同时 ，2020 年 以 来 席卷 全 球 并 持续 至 今 的 新 冠 肺炎 疫情 ， 使 得 更 多 的 职场 人 士 被 迫 开始 采用 在 
家 工作 、 远 程 协作 、 线 上 办 公 的 方式 ， 这 也 会 使 得 人 际 影响 和 协作 互动 的 方式 发 生 较 大 改变 ( 霍 伟 伟 
等 ,2020)。〈4) 认 知 重 构 的 要 素 。 由 于 工作 场所 中 的 外 在 环境 、 组 织 与 个 体 关 系 、 个 体 工作 内 容 、 
互动 方式 等 等 都 发 生 了 较 大 的 变化 ， 个 体 如 何 来 认识 和 看 待 这 些 变化 与 要 求 ， 对 于 他 们 的 内 在 动机 
激发 与 维持 有 着 直接 影响 。 特 别 是 ， 当 我 们 处 在 一 个 更 多 变革 与 创新 的 新 经 济 背 景 下 ， 个 体 对 于 组 
织 和 工作 的 基本 假设 、 认 知 信念 、 认 知 基础 等 都 有 可 能 需要 不 断 地 进行 调整 ， 甚 至 是 发 生 颠 履 ， 而 
这 些 内 容 也 可 能 是 自我 领导 中 的 重要 内 涵 。 现 有 的 自我 领导 结构 中 ， 也 将 “信念 与 假设 的 评估 ” 作 
为 建设 性 思维 模式 策略 的 内 容 之 一 ,但 其 更 多 地 聚焦 于 工作 任务 本 身 。 G) 情绪 调节 的 力量 。 在 已 
有 的 自我 领导 内 涵 界 定 和 测量 中 ， 涉 及 到 了 行为 、 动 机 和 认 知 的 策略 ， 但 对 情绪 调节 的 内 容 则 未 予 
考虑 。 事 实 上 ， 从 自我 领导 的 基本 内 涵 出 发 ， 这 一 内 在 控制 过 程 中 也 很 大 可 能 有 着 情绪 因素 的 参与 
和 调节 。 个 体 既 可 以 积极 调动 情绪 的 力量 ， 促 进 目标 的 实现 ， 也 可 以 通过 有 效 的 情绪 调节 策略 ， 避 
免 目 标 追 寻 和 自我 领导 过 程 中 消极 情绪 的 产生 , 或 者 增加 过 多 的 情绪 劳动 。 值 得 注意 的 是 ，Manz 等 
(2016) 提 出 了 “情绪 自我 领导 ”的 概念 ， 并 从 环境 、 行 为 、 自 然 奖 赏 、 认 知 、 生 理 等 五 个 维度 来 予以 理 
解 。 这 一 方面 说 明 自我 领导 的 早期 研究 者 们 开始 注意 到 情绪 对 于 自我 领导 的 重要 作用 ， 但 另 一 方面 
这 一 概念 本 身 包含 的 内 容 较为 庞杂 ， 且 与 自我 领导 存在 较 多 的 重合 。 
综合 上 述 初 步 讨 论 ， 我 们 预测 个 体 自我 领导 是 一 个 复杂 的 多 维度 构 念 。 本 研究 初步 构想 的 包含 

五 方面 内 容 的 自我 领导 构 念 ， 部 分 要 素 〈 如 自我 激励 、 认 知 重 构 等 ) 继承 了 已 有 研究 中 提出 和 不 断 
发 展 的 有 关内 容 。 与 此 同时 ， 我 们 从 领导 过 程 的 基本 观点 和 管理 实践 的 变化 出 发 ， 增 加 和 丰富 了 诸 
如 情绪 调节 、 人 际 影 响 等 内 容 ， 从 而 将 自我 领导 的 内 涵 予 以 拓展 。 通 过 这 一 工作 ， 我 们 期 望 新 开发 
的 自我 领导 结构 既 能 够 反映 不 断 变化 的 管理 实践 ， 也 能 够 在 一 定 程 度 上 回应 已 有 自我 领导 结构 中 内 
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容 模糊 与 宽泛 的 问题 。 目 前 已 有 的 自我 领导 研究 和 相关 的 测量 项 目 ， 固 然 可 以 为 我 们 开发 自我 领导 
量 表 提供 基础 ， 但 仍然 需要 更 多 “ 自 下 而 上 ”的 扎根 式 研究 。 因 此 ， 研 究 一 将 遵循 规范 的 量 表 开 发 程 
序 ， 综 合 采用 扎根 研究 和 量化 方法 ， 发 展 和 初步 检验 一 个 信 效 度 良 好 的 个 体 自我 领导 测量 工具 。 
3.2 研究 二 : 员工 自我 领导 的 跨 层 次 驱动 机 制 研 究 

过 往 有 关 自 我 领导 前 因 的 研究 已 经 表明 ， 个 体 自我 领导 的 提升 是 一 个 典型 的 动机 过 程 ， 理 解 员 
工 为 何 参与 自我 领导 的 动机 因素 至 关 重 要 (Stewart etal., 2019)。 具 体 来 看 ,在 员工 和 领导 者 所 构成 的 
复杂 社会 互动 关系 中 ， 员 工 的 自我 领导 既 受 到 自身 因素 的 内 部 影响 ， 也 同时 受到 领导 者 行为 风格 这 
一 外 部 情境 因素 的 影响 。 无 论 是 内 部 还 是 外 部 因素 ， 都 会 进一步 对 员工 心理 世界 中 的 动机 系统 产生 
影响 ， 进 而 提升 或 是 抑制 员工 的 自我 领导 。 由 此 ， 在 本 研究 中 我 们 同时 考察 团队 领导 者 领导 行为 和 
员工 个 人 因素 对 于 自我 领导 的 影响 及 其 跨 层次 作用 机 制 。 有 具体 而 言 ， 对 于 员工 内 部 因素 ， 我 们 关注 
员工 的 领导 力 共 创 信念 (Beliefs in the Co-Production of Leadership; Carsten & Uhl-Bien, 2012, 2013; 
Carsten et al., 2018) 是 否 以 及 如 何 影响 员工 自我 领导 ， 对 于 团队 领导 者 这 一 外 部 因素 ， 我 们 重点 聚焦 


于 授权 领导 行为 。 与 此 同时 ， 这 二 类 因素 之 间 也 可 能 会 存在 跨 层次 交互 影响 的 关系 。 


授权 领导 


自主 需要 满足 


个 人 目标 奶 求 


领导 力 共 创 信念 


图 1 研究 二 模型 示意 图 
d) 员工 的 领导 力 共 创 信念 与 自我 领导 的 关系 与 机 制 

首先 ， 员 工 的 自我 领导 在 本 质 上 是 内 在 动机 驱使 下 的 自我 调节 行为 。 促 使 员工 表现 和 维持 出 自 
我 领导 的 行为 风格 ， 一 个 很 重要 的 原因 是 相应 的 行为 符合 员工 对 于 在 工作 场所 中 如 何 表现 的 基本 
念 。 当 员工 个 体 认为 某 些 行为 更 符合 他 们 认 知 世界 中 的 基本 信念 和 价值 观 时 ， 表 现 出 相应 行为 的 动 
机 力量 便 得 以 增强 ， 从 而 更 有 可 能 表现 出 符合 期 望 的 行为 (Stewartet al.,2019)。 在 本 研究 中 ， 我 们 希 
望 考察 员工 的 领导 力 共 创 信念 对 于 自我 领导 的 促进 作用 。 领 导 力 共 创 信念 这 一 概念 最 早 由 Carsten 
和 Uhl-Bien(2012) 提 出 ， 在 近年 来 不 断 发 展 的 追随 研究 中 得 到 更 多 的 重视 (Uhl-Bien etal., 2014; 罗 文 
豪 等 ，2021)。 根 据 他 们 的 研究 ， 在 组 织 中 扮演 追随 者 角色 的 员工 对 于 领导 力 如 何 形成 会 持 有 不 同 
的 看 法 。 其 中 ， 一 部 分 更 为 传统 的 员工 认为 领导 力主 要 由 领导 者 塑造 ， 下 属 主要 扮演 遵从 的 角色 ; 
另 一 部 分 员工 则 认为 领导 力 并 不 仅仅 是 由 领导 者 决定 的 ， 而 是 领导 者 和 追随 者 在 领导 过 程 中 共同 创 
造 出 来 的 。 因 此 ， 领 导 力 共 创 信念 这 一 概念 便 反映 了 追随 者 或 者 下 属 在 多 大 程度 上 认为 自身 与 领导 
者 之 间 是 合作 关系 ， 从 而 在 自身 的 角色 认 知 中 包含 了 识别 工作 流程 中 的 优 劣势 、 发 现 和 解决 工作 中 


QI 


的 问题 、 为 提升 效率 而 进行 创新 活动 等 (Carsten & Uhl-Bien, 2012)。 当 员工 秉持 着 更 强 的 领导 力 共 创 
信念 时 ， 他 们 就 不 仅仅 将 自己 视 作 被 动 的 下 属 ， 而 是 将 自己 看 作 共 同 创 造 领导 过 程 的 主体 ， 期 望 在 
工作 流程 和 与 领导 者 的 相处 中 起 到 更 为 主动 的 作用 。 Carsten 和 合作 者 开展 的 一 系列 实证 研究 也 表明 
(Carsten & Uhl-Bien, 2012, 2013; Carsten etal.,2018)， 下 属 的 领导 力 共 创 信念 与 更 为 积极 的 向 上 沟通 
策略 、 建 言行 为 、 向 上 授权 以 及 对 目标 实现 的 贡献 正 相 关 , 而 与 对 领导 者 的 一 味 服从 则 呈 负 向 关系 。 
基于 此 ， 我 们 预测 当 员工 秉持 着 更 强 的 领导 力 共 创 信念 时 ， 他 们 相信 自己 也 是 领导 过 程 中 不 可 或 缺 
的 一 分 子 ， 更 加 有 动力 去 积极 主动 地 践 行 工 作 职责 并 部 分 地 以 领导 者 的 角色 要 求 自 我 ， 从 而 也 更 加 
有 可 能 展现 出 较 高 水 平 的 自我 领导 。 因 此 ， 本 研究 提出 : 

命题 1 具有 较 强 领导 力 共 创 信念 的 员工 更 可 能 展现 出 自我 领导 。 

进一步 来 看 ， 员 工 的 领导 力 共 创 信念 作为 一 种 认 知 模式 ， 又 如 何 激发 出 员工 自我 领导 的 内 在 动 

机 ? 为 了 明确 这 一 心理 机 制 ， 我 们 基于 目标 理论 引入 “个 人 目标 追求 ”Personal Goal Strivings; 
= Emmons, 1986; Ng & Lucianetti, 2016) 作 为 领导 力 共 创 信 念 与 自我 领导 之 间 的 中 介 变 量 。 个 人 目标 追 
2 求 代表 了 个 体 期 望 通过 自身 行为 努力 达成 的 结果 ， 反 映 了 个 体 付 出 努力 追求 特定 目标 背后 的 深层 次 
意义 (Emmons, 1986)。 心 理学 中 有 关 目 标的 研究 表明 ， 目 标 作 为 个 体 期 望 在 未 来 实现 的 状态 或 结 
具有 激励 属性 ， 能 够 激发 和 组 织 个 体 指向 目标 实现 的 行为 (Monzani et al., 2015; 章 凯 ，2014)， 并 带 
来 人 格 的 成 长 、 生 命 的 意义 和 幸福 感 (Brunstein, 1993; Sheldon & Elliot, 1999)。 由 于 自我 领导 本 质 上 
是 一 种 内 在 目标 驱动 的 自我 调节 过 程 ， 其 与 个 体 对 于 期 望 目标 的 追求 有 着 密切 的 联系 。 不 过 ， 在 工 
作 情 境 下 的 领导 者 与 员工 互动 关系 中 ， 员 工 所 追求 的 目标 来 源 也 是 多 样 化 的 ， 包 括 来 自 领导 者 的 目 
N 标 、 来 自 自我 的 目标 、 来 自 组 织 的 目标 甚至 是 来 自 外 部 的 目标 。 
之 员工 的 领导 力 共 创 信 念 作为 一 种 认 知 结构 和 模式 ， 规 定 了 员工 内 心 关 于 领导 过 程 和 自身 角色 的 
~~ 行为 模式 (Carsten & Uhl-Bien, 2012)。 由 此 ， 这 样 的 认 知 信念 有 具有 驱动 行为 的 功能 ， 能 够 指引 个 体 明 
[= 着 与 自身 角色 认 知 相 一 致 的 方向 去 努力 (Carsten et al., 2018)。 具 体 而 言 ， 对 于 领导 力 共 创 信念 来 说 ， 
这 意味 着 个 体 认 为 领导 过 程 由 领导 者 和 追随 者 二 者 共同 创造 ， 因 而 在 指引 后 续 行为 时 也 应 该 同时 考 

虑 领导 者 和 追随 者 的 目标 。 换 言 之 ， 员 工 的 领导 力 共 创 信念 具有 激活 个 人 目标 追求 的 作用 。 当 员工 
秉持 较 高 的 领导 力 共 创 信 念 时 ， 他 们 不 再 是 仅仅 接受 和 服从 于 来 自 领 导 者 或 者 组 织 的 目标 ， 而 是 将 
自身 视 作 领导 活动 中 的 重要 主体 ， 从 而 有 更 大 可 能 去 追求 实现 自我 设 定 的 、 超 越 当下 的 、 有 意义 的 
未 来 目标 。 进 一 步 地 ， 当 员工 对 于 个 人 目标 追求 的 强度 更 高 时 ， 也 就 更 有 可 能 基于 有 待 实 现 的 个 人 
目标 来 驱动 和 组 织 自 我 调节 过 程 ， 从 而 表现 出 更 多 的 自我 领导 行为 。 因 此 ， 本 研究 提出 : 

命题 2; 员工 的 领导 力 共 创 信念 能 够 通过 激发 个 人 目标 追求 而 实现 更 高 水 平 的 自我 领导 。 

(2) 团队 领导 行为 与 员工 自我 领导 

从 分 析 激 发 个 体 自我 领导 的 动机 力量 出 发 ， 除 了 前 述 假设 涉及 到 的 员工 个 体 的 自我 认 知 因素 之 
外 ， 外 部 情境 因素 是 否 允 许 或 者 鼓励 员工 积极 寻求 自主 控制 也 是 一 类 重要 的 力量 (Houghton & Yoho, 
2005; Stewart et al., 2019)。 对 于 工作 团队 中 的 员工 而 言 ， 团 队 领导 者 对 团队 运行 方式 能 够 产生 关键 
影响 ， 他 们 的 领导 行为 也 是 影响 个 体 自我 领导 的 重要 前 因 。 


oy 


领导 授权 行为 强调 分 享 权 力 ， 有 助 于 提高 员工 的 积极 性 和 对 工作 的 投入 ， 被 认为 是 新 经 济 背景 
下 能 够 激发 员工 自发 行为 的 有 效 领导 行为 (Sharma & Kirkman, 2015). Conger 和 Kanungo(1988) 认 为 
授权 式 领导 主要 表现 为 四 个 方面 ， 分 别 是 对 下 属 表达 信任 以 及 高 的 绩效 期 待 、 为 下 属 参与 决策 提供 
机 会 、 为 下 属 提 供 脱离 官僚 约束 的 自主 权 、 以 及 为 下 属 设立 具有 激励 性 或 有 意义 的 目标 。Ahearne 等 
(2005) 则 进一步 将 上 述 四 个 方面 提炼 成 领导 授权 的 四 个 维度 ， 分 别 是 强调 工作 意义 、 传 递 对 绩效 的 
信心 、 促 进 参与 式 决策 和 提供 自主 权 以 减弱 科 层 制约 束 。 过 往 研究 已 经 表明 ， 领 导 者 的 授权 行为 能 
够 通过 鼓励 决策 参与 和 向 下 属 授权 等 举措 ， 创 造 条 件 使 得 员工 拥有 更 多 的 机 会 、 动 机 和 能 力 来 开展 
工作 (Lee et al., 2018)。 从 领导 授权 的 内 涵 来 看 ， 这 一 类 领导 行为 能 够 给 予 员工 更 多 的 自主 性 和 自我 
驱动 ， 也 更 有 可 能 实现 自我 调节 ， 从 而 更 可 能 激励 员工 践 行 自 我 领导 (Amundsen & Martinsen, 2015; 
Manz & Sims, 1987; Yun et al., 2006; 陈晨 等 , 2020). 
在 认识 到 授权 领导 行为 与 个 体 自我 领导 可 能 的 正 向 关系 基础 上 ， 本 研究 拟 进 一 步 基于 自我 决定 
—_ 理论 , 分 析 上 述 关 系 的 内 在 机 制 。Lee 等 (2018) 关 于 授权 领导 的 研究 综述 发 现 ， 授权 领导 对 员工 工作 
> 产 出 的 积极 影响 离 不 开 员工 心理 世界 中 工作 动机 的 产生 与 强化 ， 例 如 感受 到 更 高 水 平 的 心理 授权 或 
者 体会 到 工作 的 意义 感 等 。 个 体 自我 领导 作为 一 种 内 在 目标 激发 下 的 自我 调节 行为 ， 尤 其 需要 员工 
由 内 而 外 地 产生 相应 的 动机 力量 ， 而 非 仅仅 是 接收 到 领导 者 的 授权 即 可 。 在 自我 决定 理论 指出 的 三 
类 基本 心理 需要 中 , 可 以 发 现 自主 需要 与 授权 行为 和 自我 领导 二 者 联系 最 为 紧密 (Chiniara & Bentein, 
2016)。 因 此 我 们 也 初步 推断 ， 领 导 授权 行为 能 否 激 发 更 高 水 平 的 自我 领导 ， 需 考虑 授权 有 没有 更 好 
地 满足 员工 内 心 的 自主 需要 。 
N 命题 3: 团队 领导 者 的 授权 领导 行为 通过 满足 员工 的 自主 需要 而 激发 员工 的 自我 领导 。 
之 此 外 ， 团 队 层次 的 领导 行为 会 跨 层 次 影响 到 员工 个 体 的 心理 感知 与 行为 模式 ， 从 而 与 个 体 因素 
成 交互 影响 的 关系 。 在 本 研究 的 理论 模型 中 ， 团 队 领导 行为 起 到 外 部 情境 约束 的 作用 ， 代 表 了 领 
导 者 在 面 对 团 队 成 员 时 可 能 表现 出 的 行为 模式 。 员 工 所 持 有 的 、 水 平 高 低 不 同 的 领导 力 共 创 信 念 代 
表 了 他 们 一 般 意义 上 对 于 “领导 力 应 该 由 谁 来 创造 * 这 一 问题 的 认 知 模式 ， 这 相对 独立 于 他 们 所 面临 
的 具体 领导 情境 。 员 工 对 于 个 人 目标 的 追求 以 及 进一步 激发 出 来 的 自我 领导 行为 ， 除 了 取决 于 他 们 
的 一 般 信念 之 外 ， 也 离 不 开 员 工 对 于 所 在 团队 社会 情境 信息 的 感知 与 判断 。 如 前 所 述 ， 员 工 的 领导 
力 共 创 信念 有 潜力 激活 个 人 的 目标 追求 ， 从 而 进一步 引导 个 体 的 行为 朝 着 与 自身 认 知 信念 一 致 的 方 
向 努力 (Carsten etal., 2018)。 在 这 一 过 程 中 ,外 部 社会 情境 是 否 有 利于 个 体 自身 认 知 信念 的 引导 功能 
得 以 发 挥 也 起 着 重要 作用 。 上 有 具体 来 说 ， 当 团队 领导 者 更 多 地 表现 出 鼓励 权力 分 享 的 授权 行为 时 ， 这 
一 外 部 情境 因素 与 领导 力 共 创 信 念 的 期 待 是 高 度 一 致 和 相互 匹配 的 ， 因 而 对 于 个 体 领 导 力 共 创 信 念 
引导 相应 行为 是 起 着 激励 作用 的 。 换 言 之 ， 面 对 授权 领导 行为 时 ， 领 导 力 共 创 信念 越 强 的 员工 便 会 
愈加 觉得 “如 鱼 得 水 ”, 更 可 能 激发 出 自身 对 于 个 人 目标 的 积极 追求 , 进而 践 行 更 高 水 平 的 自我 领导 。 

进一步 看 ， 团 队 领 导 者 更 多 地 表现 出 授权 行为 也 会 对 个 人 目标 追求 所 起 到 的 间接 作用 产生 增强 
影响 。 有 具体 而 言 ， 授 权 行 为 预期 能 够 强化 个 人 目标 追求 的 间接 作用 ， 即 授权 行为 越 高 时 ， 员 工 领导 


力 
推断 得 出 以 下 理论 命题 : 


创 信念 通过 激发 个 人 目标 追求 实现 自我 领导 的 间接 效应 也 会 更 强 。 
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上 述 分 析 ， 本 研究 初步 


命题 4， 当 团队 领导 者 展现 出 授权 领导 行为 时 ， 员 工 的 领导 力 共 创 信念 更 有 可 能 激发 个 人 目标 


追求 。 


命题 S， 当 团队 领导 者 展现 出 授权 领导 行为 时 ， 员 工 的 领导 力 共 创 信念 更 有 可 能 通过 激发 个 人 


目标 追求 而 增强 自我 领导 。 


3.3 研究 三 : 


个 体 自我 领导 的 多 层次 垂 滴 影 响 模 式 研究 
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力学 的 理论 研究 成 果 ( 章 凯 ,2014)， 动 机 的 产生 受到 目标 的 驱动 ， 目 标的 方向 和 强度 
[ 作 团 队 本 身 的 目标 与 组 织 的 发 展 目标 保持 一 致 和 共享 的 关系 
[ 作 动力 ， 从 而 更 有 可 能 践 行 


工作 团队 并 无 意愿 践 行 团队 自我 领导 的 现象 。 考 虑 到 团 
响 过 程 ， 我 们 认为 在 组 织 层面 除了 通过 自主 支持 氛围 保障 团队 内 音 
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自主 性 的 保障 。 换 
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团队 实现 自我 领导 的 可 能 性 便 会 大 大 增加 。 在 本 研究 
团队 自我 领导 的 影 
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标 (Kenny et al., 2010)。 即 便 对 于 那些 本 身 内 在 
队 和 员工 更 为 积极 地 参与 到 这 些 工作 之 中 (Deci etal., 
围 能 够 促进 团队 自我 领导 。 
队 的 内 涵 出 发 ， 我 们 发 现 自主 支持 氛围 的 保障 并 不 一 定 总 是 能 够 促 ; 
实践 中 ， 即 便 是 在 自主 支持 氛围 比较 强 的 组 
队 自 我 领导 在 本 质 上 是 一 种 内 在 动机 驱动 的 
的 自主 性 之 外 ， 更 需要 有 
以 明确 自我 领导 的 方向 及 动力 。 根 据 目 标 动 
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的 积极 影响 。 可 以 说 ， 组 织 愿景 的 
认同 ， 并 愿意 采取 一 定 的 行动 去 努力 实现 愿景 。 基 于 对 
团队 所 开展 工作 之 于 整个 组 织 发 展 的 内 在 意义 和 价值 ， 这 一 方面 可 以 
够 提升 团队 内 部 从 事 愿景 相关 工作 的 
团队 凝聚 努力 的 方向 ， 并 为 所 从 事 的 
队 自 我 领导 的 形成 。 因 此 ， 本 研究 也 初步 


加 明确 团队 努力 的 
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团 上 自主 经 营 体 管理 实践 所 进行 的 案例 研究 也 已 经 表明 ( 章 凯 等 , 2014)， 当 组 织 中 的 
之 间 的 目标 融合 程度 更 高 时 ， 对 于 未 来 发 展 目 
团队 与 个 体 便 会 展现 出 更 多 的 自我 管理 实践 。 


基于 上 述 理论 分 析 ， 本 研究 拟 进一步 考察 组 织 层面 的 “组 织 愿 景 
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理论 中 , 组 织 愿 景 鼓舞 人 心 的 作用 已 经 得 到 了 充分 强调 (Stam etal.,2014)。 愿 景 除了 强调 未 来 导向 之 
行 分 享 ， 才 能 够 更 好 地 发 挥 其 对 于 团队 和 个 人 工作 有 效 性 
共享 意味 着 组 织 中 的 团队 和 成 员 们 对 于 这 一 愿景 有 着 更 高 水 平 的 
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氛围 给 予 团队 围绕 工作 目标 自主 决策 和 行动 的 空间 ， 此 时 团队 中 的 内 在 动机 水 平 相对 更 高 ， 基 于 内 
在 动机 为 实现 共享 愿景 进行 自我 调节 和 自我 影响 的 可 能 性 也 会 相应 增强 。 因 
组 织 中 的 愿景 共享 和 自主 支持 氛围 均 较 高 时 ， 二 者 共同 作用 对 于 团队 自 
命题 6: 组 织 的 愿景 共享 与 自主 支持 氛围 均 能 够 提升 团队 自我 领导 ， 二 者 的 共同 作用 对 团队 自 
我 领导 的 提升 更 强 。 
HAE 自主 支持 氛围 
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图 2 研究 三 模型 示意 图 


(2) 团队 自我 领导 的 传递 效应 
然 自我 领导 概念 的 提出 最 早 只 是 定位 于 个 体 层面 上 (Manz, 1986), 但 在 后 续 的 研究 发 展 中 学 者 
们 已 经 不 断 地 强调 在 团队 层面 理解 自我 领导 的 必要 性 , 团队 自我 领导 的 相关 研究 也 随 之 开展 (Stewart 
et al., 2011, 2019)。 从 概念 逻辑 上 看 ， 团 队 自 我 领导 和 个 体 自我 领导 无 颖 有 着 极为 密切 的 联系 ， 二 者 
均 强 调 主体 (团队 或 者 是 个 体 ) 基 于 内 在 动机 的 自我 控制 与 自我 影响 过 程 ,然而 , 通过 梳理 现 有 文献 ， 
我 们 发 现 却 没有 研究 直接 对 团队 自我 领导 与 个 体 自我 领导 之 间 的 联系 进行 理论 分 析 和 实证 检验 。 不 
过 ， 现 有 研究 中 ， 我 们 可 以 看 到 个 体面 对 的 外 部 领导 行为 对 个 体 自我 领导 影响 显著 ， 而 这 些 外 部 领 
导 者 通常 便 是 团队 中 的 领导 者 。 在 Stewart 等 人 (2019) 的 展望 讨论 中 ， 他 们 也 指出 自我 领导 在 团队 与 
个 体 层 面 之 间 既 可 能 存在 着 紧密 的 直接 联系 ， 也 可 能 会 有 一 些 辩 证 矛盾 的 特点 存在 。 在 本 研究 中 ， 
我 们 首先 推断 团队 自我 领导 能 够 积极 地 影响 身 处 其 中 的 团队 成 员 ， 推 动 他 们 更 多 地 战 行 个 体 的 自我 
—_ 领导 。 
命题 7， 团队 自我 领导 能 够 促进 个 体 自我 领导 。 
进一步 地 ， 考 虑 到 团队 与 个 人 均 深 深 地 藤 入 在 相应 的 组 织 背景 之 中 ， 而 本 研究 所 关注 的 组 织 层 
次 因素 一 一 组 织 愿景 共享 和 自主 支持 氛围 ， 从 其 内 涵 分 析 均 会 对 组 织 内 的 各 个 工作 团队 和 员工 产生 
一 定 的 影响 ， 由 此 我 们 推断 自我 领导 可 能 存在 一 种 自 上 而 下 人 逐 级 影响 传递 的 垂 滴 效 应 。 根 据 王 震 等 
(2015) 所 进行 的 梳理 , 领导 力 研究 中 的 下 行 传递 效应 意味 着 “组 织 中 领导 者 的 特征 和 行为 通过 组 织 重 
直 的 管理 层次 自 上 而 下 地 进行 传递 , 最 终 引 发 下 属 和 团队 相同 特征 和 行为 的 过 程 ”。 在 本 研究 内 容 之 
N 中 ， 无 论 是 团队 自我 领导 还 是 员工 个 体 的 自我 领导 ， 都 是 一 组 以 自我 影响 和 控制 为 特征 的 认识 与 行 
= 为 策略 。 员 工 在 组 织 情境 下 表现 出 特定 类 型 的 认 知 与 行为 策略 ， 离 不 开 他 们 对 于 组 织 中 情境 特征 和 
言 息 线索 的 观察 、 理 解 与 加 工 ， 这 也 是 一 个 典型 的 社会 学 习 与 社会 信息 加 工 过 程 (Bandura, 1986; 
Salancik & Pfeffer, 1978)。 有 具体 而 言 ， 组 织 层次 的 愿景 共享 和 自主 支持 氛围 无 疑 也 会 对 员工 的 动机 、 
FT 认 知 与 行为 模式 产生 影响 ， 他 们 也 会 寻求 将 自己 当前 的 工作 和 组 织 愿景 建立 联系 Kohles et al., 2012), 
并 希望 在 自己 工作 的 过 程 中 拥有 更 多 的 自主 权 。 在 这 一 过 程 中 ， 员 工会 对 自身 所 处 的 、 直 接 接触 的 
团队 进行 观察 和 信息 加 工 。 当 员工 所 在 的 团队 表现 出 更 高 的 自我 领导 水 平时 ， 员 工 更 可 能 学 习 和 模 
仿 所 在 团队 的 行为 模式 ， 即 实现 个 体 自我 领导 ; 反之 ， 如 若 员工 所 在 的 团队 并 不 主张 自我 领导 ， 其 
至 形成 了 一 种 较 强 的 团体 规范 力量 与 之 抗衡 ， 此 时 员工 个 体 自我 领导 的 可 能 性 也 会 相应 降低 。 基 于 
此 ， 本 研究 初步 推测 得 出 如 下 命题 。 
命题 8: 组 织 愿景 共享 与 自主 支持 氛围 的 共同 作用 ， 可 以 通过 促进 团队 自我 领导 来 进一步 提升 
个 体 自我 领导 。 
(3) 个 体 工作 任务 特征 的 权 变 作用 
如 前 所 述 ， 在 我 们 推测 团队 自我 领导 能 够 正 向 促进 员工 个 体 自我 领导 的 同时 ， 仍 有 必要 对 这 一 
直接 效应 的 边界 条 件 进 行 考 察 。 正 如 Stewart 等 (2011) 所 分 析 的 那样 ， 团 队 自我 领导 与 个 体 自我 领导 
之 间 仍 然 存在 着 一 定 的 权 变 因素 。 特 别 是 ， 由 于 个 体 是 嵌入 在 团队 内 部 的 成 员 ， 高 水 平 的 团队 自我 
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领导 可 能 会 加 强 其 对 于 内 部 成 员 的 控制 , 从 而 会 在 一 定 情况 下 抑制 了 员工 自我 领导 的 空间 (Langfred， 
2007)。 考察 团队 自我 领导 与 个 体 自我 领导 之 间 关 系 的 情境 条 件 , 事实 上 可 以 进一步 推动 对 于 自我 领 
导 了 矛盾 本 质 的 理解 (Stewart etal., 2019)。 在 本 研究 中 , 我 们 重点 关注 任务 互 依 性 和 远程 工作 这 两 类 工 
作 任 务 特征 对 于 跨 层次 自我 领导 效应 的 权 变 作用 。 

一 方面 ， 自 我 领导 团队 中 不 同 成 员 所 从 事 的 具体 工作 任务 ， 在 任务 互 依 性 上 会 有 一 定 的 差异 。 
任务 互 依 性 表明 不 同 的 工作 任务 之 间 在 多 大 程度 上 相互 依赖 ， 即 某 一 项 任务 的 完成 取决 于 其 他 工作 
任务 的 完成 ， 包 括 知识 与 资源 上 的 依赖 等 (Bailey et al., 2010)。 过 往 研究 业已 发 现 ， 任 务 互 依 性 作为 
重要 的 情境 因素 , 能 够 调节 领导 者 行为 与 员工 行为 之 间 的 关系 (Vidyarthi etal., 2014; XJA 等 ,2012)。 
当 员 工 面临 着 更 高 的 任务 互 依 性 时 ， 意 味 着 员工 需要 与 其 他 团队 成 员 保 持 更 高 水 平和 频次 的 互动 与 
合作 ， 员 工 也 需要 调整 自身 ， 更 好 地 适应 整个 团队 协同 工作 的 模式 (Langfred, 2005)。 相 反 ， 当 员工 
面临 的 工作 任务 互 依 性 比较 低 时 ， 即 他 们 主要 是 依赖 自己 开展 工作 完成 相关 任务 时 ， 员 工 所 采取 
< 一 的 工作 策略 受 团 队 或 团队 其 他 成 员 影 响 的 可 能 性 就 会 降低 。 此 时 ， 员 工 仍 有 可 能 由 于 自身 的 因素 驱 
ra 动 而 进行 自我 领导 ， 但 团队 自我 领导 对 于 个 体 自我 领导 的 影响 效应 则 会 相应 地 减弱 。 

另 一 方面 ， 团 队 内 成 员 完 成 工作 任务 的 方式 也 会 影响 到 他 们 进行 个 体 自我 领导 的 程度 。 在 本 研 
究 中 ， 我 们 重点 关注 近年 来 受到 更 多 企业 组 织 关 注 的 在 线 远程 办 公 模 式 。 远 程 办 公 意 味 着 员工 在 主 
要 工作 场所 (公司 ) 以 外 的 其 他 地 方 (如 家 庭 或 其 他 空间 ) 完 成 任务 , 并 主要 通过 电子 信息 媒介 与 组 织 内 
外 的 其 他 人 进行 互动 (Gajendran & Harrison, 2007; 霍 伟 伟 等 ,2020)。 当 员工 更 多 地 采用 远程 办 公 时 ， 
他 们 可 以 更 加 灵活 自主 地 安排 自身 的 工作 时 间 与 地 点 ， 这 会 增强 员工 对 于 工作 的 控制 感 与 胜任 感 
N (Mazmanian et al., 2013)。 由 此 可 见 ,远程 办 公 一 方面 为 员工 个 体 提供 了 更 高 的 自我 控制 感 与 自主 性 ， 
之 另 一 方面 也 因为 外 部 领导 的 相对 缺失 而 要 求 个 体 更 多 地 自我 领导 与 控制 。 相 对 于 较 少 采用 远程 办 公 
A 的 员工 而 言 ， 团 队 中 那些 更 多 践 行 远程 工作 模式 的 员工 有 可 能 会 表现 出 更 高 的 个 体 自我 领导 。 基 于 
f= 上 述 分 析 ， 本 研究 初步 提出 如 下 命题 : 

命题 9， 员工 工作 的 任务 互 依 性 更 高 时 ， 团 队 自我 领导 更 可 能 促进 员工 的 个 体 自我 领导 。 
命题 10: 员工 采纳 远程 办 公 的 程度 更 高 时 ， 团 队 自我 领导 更 可 能 促进 员工 的 个 体 自我 领导 。 
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4 理论 建构 

基于 上 述 构 念 关系 的 讨论 ， 本 文 包含 的 三 项 研究 内 容 除 了 在 新 的 情境 下 识别 员工 个 体 自我 领导 
的 内 涵 与 结构 以 外 ， 更 侧重 于 回答 员工 个 体 自我 领导 可 能 受到 哪些 因素 的 影响 。 由 此 ， 本 研究 拟 构 
建 的 理论 模型 如 下 图 3 所 示 。 
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图 3 员工 个 体 自我 领导 的 多 层次 驱动 机 制 理 论 模型 


首先 ， 这 一 理论 模型 采取 了 整合 式 的 多 层次 研究 视角 ， 从 组 织 、 团 队 和 个 体 三 个 层次 出 发 ， 构 
建 并 检验 个 体 自我 领导 的 多 层次 驱动 机 制 模型 ， 并 考察 跨 层次 之 间 的 交互 作用 和 多 层次 间 的 下 行 影 
响 ， 为 更 系统 地 认识 与 提升 个 体 自 我 领导 提供 理论 与 实践 指引 。 对 于 组 织 中 的 员工 个 体 而 言 ， 其 是 
否 以 及 多 大 可 能 展现 出 自我 领导 行为 ， 既 离 不 开 自身 个 体 特征 和 心理 系统 这 些 内 在 因素 ， 也 离 不 开 
情境 条 件 〈 如 组 织 和 团队 特征 ) 等 外 部 因素 的 影响 。 对 于 这 些 内 外 部 因素 的 综合 复杂 影响 ， 本 研究 
分 两 部 分 予以 考察 。 一 方面 ， 我 们 考察 了 团队 领导 行为 与 个 体 认 知 基 础 的 交互 作用 。 从 “领导 力 共 
O 创 信 念 ” 这 一 关于 领导 过 程 的 基本 认 知 假设 出 发 ， 本 研究 分 析 并 提出 了 员工 个 体 的 领导 力 共 创 信念 
《未 来 研究 也 可 以 扩展 到 其 他 个 体 价值 信念 ) 如 何 透 过 动机 激发 的 过 程 影响 自我 领导 ， 与 此 同时 ， 
团队 领导 者 呈现 出 的 领导 风格 〈 授 权 ) 既 可 能 直接 影响 个 体 的 动机 力量 ， 也 可 能 会 促进 或 者 抑制 个 
体 认 知 信念 转化 为 实现 自我 领导 的 动机 力量 。 另 一 方面 ， 本 研究 考察 了 组 织 - 团 队 -个 体 的 下 行 影响 
过 程 。 自 我 领导 研究 已 经 呈现 出 从 个 体 到 团队 这 一 层次 的 跃升 ， 但 在 团队 自我 领导 的 作用 效果 上 研 
完结 论 并 不 一 致 ， 有 关 团 队 自 我 领导 能 否 促 进 个 体 自我 领导 这 一 问题 也 尚未 得 到 明确 回应 〈Stewart 
etal.,2019) 。 有 鉴于 此 ， 本 研究 引入 了 组 织 层次 激发 团队 自我 领导 的 两 个 前 提 条 件 : 共同 愿景 在 组 
织 内 的 共享 、 以 及 形成 自主 支持 的 组 织 氛 围 。 进 一 步 地 ， 在 提出 团队 自我 领导 促进 个 体 自我 领导 的 
理论 假说 时 ， 我 们 进一步 指出 个 体面 对 的 工作 任务 特征 《任务 互 依 性 和 远程 办 公 程 度 ) 会 强化 团队 
到 个 体 的 直接 关系 。 综 合 上 述 两 方面 的 工作 ， 本 研究 提出 的 理论 模型 试图 将 组 织 层次 的 管理 实践 、 


团队 层次 的 领导 风格 与 自我 领导 、 以 及 个 体 层次 的 个 人 认 知 特征 、 动 机 因素 、 工 作 任 务 特征 予以 整 
合 ， 从 而 为 个 体 自我 领导 的 形成 机 制 提 供 更 全 面 的 理论 理解 。 
其 次 ， 该 理论 模型 重点 突出 了 员工 自我 领导 形成 的 动机 激发 过 程 。 如 前 文 所 述 ， 个 体 自我 领导 
的 提升 是 一 个 典型 的 动机 过 程 ,理解 员工 为 何 参 与 更 多 自我 领导 的 动机 因素 至 关 重 要 (Stewart etal., 
2019) ， 这 也 是 已 有 研究 呈现 出 的 一 个 显著 不 足 。 为 此 ， 本 研究 在 构建 理论 模型 和 理解 各 层次 变量 
之 间 关 系 时 ， 均 较为 一 致 地 引入 了 动机 理论 的 相关 思想 。 例 如 ， 在 理解 团队 领导 行为 和 个 体 认 知 信 
念 如 何 影 响 员工 自我 领导 这 一 问题 时 ， 本 研究 试图 通过 综合 自我 决定 理论 (Ryan & Deci, 2000) 和 
目标 理论 (Dweck & Leggett, 1988; 章 凯 ，2014) 来 探讨 员工 动机 系统 的 变化 。 自 我 决定 理论 中 的 三 
种 基本 需要 理论 指出 ， 员 工 内 在 动机 的 激发 与 自主 、 胜 任 和 关系 这 三 种 基本 需要 的 满足 密 不 可 分 ， 
该 理论 能 够 有 效 地 解释 外 部 情境 因素 如 何 对 个 体 的 内 在 动机 系统 产生 影响 。 对 于 自我 领导 这 样 一 类 
< 一 主要 由 内 部 动机 激发 的 行为 ， 三 种 需要 中 的 自主 需要 扮演 着 尤为 直接 和 重要 的 作用 。 员 工 是 否 能 在 
与 领导 者 的 互动 过 程 中 感受 到 充分 的 自主 支持 ， 是 激发 他 们 提升 自我 领导 的 一 个 关键 环节 。 因 此 ， 
自我 决定 理论 有 助 于 我 们 认识 作为 外 部 情境 因素 的 领导 风格 如 何 通过 满足 员工 的 自主 需要 ， 进 而 驱 
动员 工 实 现 自我 领导 。 与 此 同时 ， 学 者 们 围绕 目标 理论 开展 的 研究 探讨 则 指出 ， 个 体 追 求 具有 意义 
感 的 未 来 目标 是 激发 、 引 导 和 组 织 他 们 相应 行为 的 一 个 重要 机 制 。 目 标 理 论 中 强调 个 体 对 于 目标 的 
追求 这 一 动力 机 制 ， 能 够 有 效 整合 个 体 心理 世界 中 的 认 知 力量 和 动机 力量 对 于 后 续 行 为 的 解释 ， 因 
而 有 助 于 理解 个 体内 部 心理 因素 的 驱动 机 制 ( 章 凯 等 ，2020) 。 由 此 ， 研 究 内 容 二 旨 在 整合 “需要 
满足 ”和 “目标 追求 * 这 二 类 有 所 互补 的 驱动 机 制 , 并 分 别 对 应 于 外 部 领导 者 因素 和 个 体内 在 心理 因素 
的 影响 路 径 ， 从 而 能 够 更 为 完整 地 揭示 出 员工 自我 领导 的 动机 激发 过 程 。 在 研究 内 容 三 涉及 到 的 组 
织 -团队 -个 体 的 下 行 影响 过 程 中 ， 虽 然 并 没有 具体 地 考察 个 体 动机 因素 的 变化 ， 但 在 构建 组 织 层次 
的 影响 因素 时 ， 本 研究 也 一 以 贯 之 地 纳入 了 动机 视角 。 具 体 而 言 ， 愿 景 在 组 织 内 的 共享 本 身 就 是 组 
织 目标 沟通 传递 的 过 程 ， 愿 景 之 所 以 能 够 凝聚 人 心 、 激 励 员 工 ， 也 在 于 其 通过 指向 未 来 的 美好 图 像 
来 调动 人 们 的 工作 动机 (Kohles et al., 2012; Stam et al., 2014) 。 在 组 织 层面 的 愿景 沟通 与 共享 ， 与 
个 体 的 未 来 目标 追寻 关系 密切 。 与 此 同时 , 自主 支持 氛围 作为 激发 团队 自我 领导 的 另 一 个 前 提 条 件 ， 
也 与 自我 决定 理论 中 强调 的 自主 需要 满足 有 着 内 在 的 一 致 性 。 组 织 中 较 高 水 平 的 自主 支持 氛 
够 激发 团队 成 员 更 高 水 平 的 工作 动机 、 尤 其 是 内 在 动机 。 综 合 上 述 讨 论 ， 本 文 提出 的 理论 模型 旨 在 
从 动机 激发 的 角度 ， 揭 示 出 个 体 自我 领导 形成 的 内 在 心理 机 制 。 

最 后 ， 通 过 对 个 体 自我 领导 形成 机 制 的 多 层次 探讨 ， 本 研究 进一步 深化 了 自我 领导 的 悖 论 特征 
(paradoxical)。 在 经 典 的 领导 理论 中 ,领导 者 与 被 领导 者 (或 追随 者 ) 的 二 元 对 子 关系 是 我 们 理解 领 
导 过 程 和 领导 力 的 一 个 基本 出 发 点 。 治 袭 这 一 观点 ， 自 我 领导 的 概念 似乎 就 会 显得 “不 伦 不 类 ”。 
进一步 地 ， 无 论 是 在 过 往 的 理论 与 实证 研究 中 ， 还 是 在 本 文 探 讨 的 理论 模型 中 ， 又 都 将 领导 者 的 行 
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为 风格 作为 激发 员工 自我 领导 的 重要 因素 。 也 就 是 说 ， 员 工 既 要 实现 “自我 领导 ”， 又 要 接受 外 部 


领导 者 的 “他 人 领导 ”， 而 且 “ 他 人 领导 ”还 可 能 促进 (当然 也 可 能 伤害 ) “自我 领导 ”。 
自我 领导 的 概念 、 到 


样 化 的 关系 进 


步 揭示 出 ， 


这 些 多 


LE 论 与 实践 都 更 加 复杂 多 变 。 有 鉴于 此 ，Stewart 等 


(2019) 提 出 了 自我 领导 的 悖 论 特征 ， 并 呼吁 后 续 学 者 对 此 予以 关注 。 结 合 本 文 与 相关 的 理论 研究 ， 


我 们 认为 自我 领导 的 悖 论 特征 至 少 包括 如 下 三 个 方面 (1) 自我 领导 与 外 部 领导 者 的 悖 论 关系 。 对 


于 这 一 组 辩证 关系 ， 我 们 的 研究 表明 : 


自我 领导 


自然 受到 个 体 认 知 和 动机 因素 的 影响 ， 但 也 并 不 排 


斥 和 拒绝 外 在 因素 的 影响 。 外 部 领导 者 的 领导 行为 与 风格 是 影响 个 体 自我 领导 的 重要 情境 因素 ， 既 
可 能 促进 也 可 能 抑制 员工 的 自我 领导 。 本 研究 仅仅 考察 了 授权 领导 行为 ， 未 来 还 可 以 进一步 考察 一 


= 


| 


些 具 有 时 代 意 义 的 领导 行为 风格 ， 如 平台 型 领导 、 
体 自我 领导 的 悖 论 关系 。 本 研究 认为 ， 团 队 自我 领导 虽然 有 可 能 通过 神 


共享 领导 、 虚 拟 领导 等 。 


(2) 团队 自我 领导 与 个 


会 学 习 效 应 激发 出 更 高 水 平 


的 个 体 自 我 领导 ， 但 这 一 关系 并 非 总 是 成 立 。 为 了 考察 二 者 之 间 的 权 变 关 系 ， 本 研究 引入 了 二 类 工 
作 任 务 特征 ( 即 任务 互 依 性 和 远程 办 公 程 度 ) 作 为 情境 变量 。 在 未 来 的 研究 中 ， 还 可 以 进一步 结合 


于 个 体 自我 领导 的 潜在 抑制 作 ) 


的 探讨 ， 进 一 步 思 考 和 研究 自 


总 之 ， 本 研究 试图 在 新 的 时 代 与 管理 


和 现实 新 意 的 核心 概念 ( 张 志 学 等 ，2021)。 在 此 基础 上 ， 我 们 i 
组 织 层 、 团 队 层 、 个 体 层 有 关 影 响 因素 驱动 个 体 


组 织 产 生 积极 的 影响 ?自我 领导 是 否 会 产生 


畴 ， 但 却 很 可 能 是 契合 自我 领导 悖 论 特征 的 一 部 分 。 


我 领导 在 组 织 管理 活动 中 的 积极 与 消极 作 上 月 
应 了 学 者 们 对 于 自我 领导 悖 论 特征 加 以 研究 的 倡导 ， 也 有 助 于 深化 对 于 自我 领导 更 为 全 面 的 认识 。 


定 的 负 


其 他 的 个 体 特征 与 任务 特征 来 考察 团队 自我 领导 对 于 个 体 自我 领导 的 影响 ， 特 别 是 团队 自我 领导 对 
J. 3) 自我 领导 的 悖 论 后 果 。 即 ， 自 我 领导 是 否 总 会 对 个 体 、 团 队 、 


AE A? 这 些 问题 其 实 并 非 是 本 文 探讨 的 范 
未 来 研究 可 以 结合 本 文 对 于 自我 领导 形成 机 种 


= 


、 
Ho M 


二， 本 研究 进一步 呼 


背景 下 ， 重 新 思考 和 建构 个 体 自我 领导 这 一 兼 具 理 论 价值 


步 从 动机 视角 出 发 ， 分 别 探讨 了 
自我 领导 的 内 在 机 制 和 边界 条 件 ， 并 构建 了 一 个 初 


步 整合 的 理论 模型 。 当 然 ， 需 要 说 明 的 是 ， 这 一 理论 模型 中 我 们 虽然 结合 有 关 研 究 和 理论 基础 提出 
了 一 些 可 能 的 变量 与 命题 ， 但 它们 多 数 仍然 还 处 在 理论 思考 的 阶段 ， 目 前 还 缺乏 更 多 更 充分 的 实证 


证 据 。 本 研究 提出 这 一 理论 模型 的 主要 目的 ， 也 


是 希望 借 此 推动 对 于 个 体 自我 领导 形成 机 


非 为 了 揭示 模型 ， 


多 种 变量 之 间 的 假设 关系 ， 而 


制 “特别 是 动力 激发 过 程 ) 的 整合 式 理解 。 未 来 研究 完 


可 以 在 后 续 的 工作 中 ， 从 其 他 不 同 的 视角 或 者 不 同 的 构 念 选择 角度 出 发 ， 全 部 或 者 部 分 地 对 于 上 述 


理论 模型 进行 检验 、 拓 展 、 更 新 、 完 善 ， 由 


此 方 
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Be your own leader: The multi-level motivational mechanisms of individual 
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Abstract: In a new economy characterized by informatization, digitization, and intelligence, individual self- 
leadership is of high value to both individual and organizational development. However, existing theorizing 
and studies on self-leadership are constrained by classical control theory and are mostly limited by single- 
level investigations; as well, they fail to demonstrate the motivational mechanisms of self-leadership. Firstly, 
based on the changing context of current management practices, the present study seeks to expand the 


conceptualization of individual self-leadership and accordingly develop a reliable and valid scale. With new 


theorization on individual self-leadership, this study further demonstrates a cross-level motivational 
influence of team leadership behavior and individual beliefs on self-leadership. Moreover, a three-level 
trickle-down model is developed to examine the influences of organizational-level practices and team-level 
self-leadership on individuals’ self-leadership. Accordingly, this project aims to provide an extended 
conceptualization and measure of self-leadership, and further deepen the understanding of psychological 
mechanisms as well as of boundary conditions for the formation of individuals’ self-leadership. Meanwhile, 
this project may also offer practical implications for managers to motivate individuals’ self-leadership. 
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